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Intisari : Keterikatan kerja menjadi perhatian bagi dunia industri. Keterikatan kerja 
merupakan suatu keadaan pikiran yang positif terkait pekerjaan yang dicirikan dengan 
vigor, dedication, dan absorption. Keterikatan kerja pada penelitian ini dilihat dari sisi 
psikologi positif, sehingga peneliti tertarik untuk melihat peranan konsep psikologi 
positif seperti grit, yang merupakan konsep baru di Indonesia terhadap keterikatan 
kerja. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui secara empiris 
pengaruh grit terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial. Partisipan 
dalam penelitian ini melibatkan 159 orang (N=159) generasi milenial (rentang usia 
dari 20-40 tahun) dengan masa kerja minimal satu tahun. Penelitian ini menggunakan 
metode penelitian kuantitatif, pengumpulan data menggunakan kuesioner yaitu 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) versi pendek berjumlah 9 aitem untuk 
keterikatan kerja dan skala grit versi pendek berjumlah 8 aitem.  Penetapan sampel 
penelitian menggunakan teknik purposive sampling. Data penelitian dianalisis 
menggunakan teknik regresi linear sederhana dengan bantuan program SPSS versi 
25.0 for windows. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa grit berpengaruh positif 
terhadap keterikatan kerja dengan nilai p = 0,001 (p < 0,05). Pengaruh grit terhadap 
keterikatan kerja ditunjukkan oleh nilai R2 sebesar 0,071, yang berarti bahwa variasi 
keterikatan kerja dipengaruhi oleh variabel grit sebesar 7,1%. 
Kata Kunci: grit, keterikatan kerja, generasi milenial 
Abstract : Work engagement is a concern for the industrial world. Work attachment is 
a positive work-related state of mind characterized by vigor, dedication, and 
absorption. Job attachment in this study is seen from a positive psychological side, so 
that researchers are interested in seeing the role of positive psychology concepts such 
as grit, which is a new concept in Indonesia for work attachment. This research was 
conducted with the aim of knowing empirically the effect of grit on work attachment 
for millennial generation employees. Participants in this study involved 159 people (N 
= 159) millennial generation (age range from 20-40 years) with a minimum work 
period of one year. This research uses quantitative research methods, data collection 
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using a questionnaire, namely the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) short 
version totaling 9 items for work engagement and the short version grit scale totaling 
8 items. The research sample was determined using purposive sampling technique. The 
research data were analyzed using simple linear regression techniques with the help 
of SPSS version 25.0 for windows. Based on the results of the analysis, it is known that 
grit has a positive effect on work engagement with a value of p = 0.001 (p <0.05). The 
effect of grit on work engagement is indicated by the R2 value of 0.071, which means 
that the variation of work engagement is influenced by the grit variable by 7.1%. 





Keterikatan kerja telah menjadi 
perhatian bagi banyak pihak di dunia 
industri selama dua dekade terakhir 
karena dinilai dapat memberikan dampak 
positif bagi perusahaan (Tiara & 
Rostiana, 2018). Keterikatan kerja 
adalah keadaan dimana karyawan 
memiliki perasaan positif, semangat, 
antusiasme, dan dedikasi serta secara 
penuh terlibat dalam berbagai tugas 
perusahaan (Bakker & Demerouti, 2008) 
yang dicirikan oleh tiga dimensi yaitu 
vigor (semangat), dedication (dedikasi), 
dan absorption (penghayatan) (Bakker, 
dkk., 2011). Hal ini didukung oleh 
beberapa penelitian yang telah 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
merasa terikat dengan pekerjaan 
(engaged) membawa keuntungan bagi 
perusahaan karena dapat menampilkan 
performansi yang baik dalam bekerja 
(Demerouti & Cropanzano, 2010; 
Christian, Garza, & Slaughter, 2011). 
Karyawan yang memiliki 
keterikatan kerja yang tinggi memiliki 
tiga keuntungan. Pertama, mereka 
menjadi lebih bahagia dan antusias, 
sehingga dapat menghasilkan job 
resources yang akan berdampak pada 
penyelesaian tugas dengan hasil yang 
lebih baik. Kedua, mereka akan lebih 
sehat baik secara fisik maupun 
psikologis, sehingga karyawan dapat 
bekerja dengan lebih fokus dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Ketiga, 
mereka akan menyalurkan keterikatan 
kerja itu kepada karyawan lainnya, 
sehingga hubungan interpersonal dan 
kinerja kelompok dapat terjalin dengan 
baik (Bakker, 2011; Brummelhuis & 
Bakker, 2012). 
Dalam perkembangan selanjutnya, 
keterikatan kerja menjadi konstruk inti 
dalam psikologi industri dan organisasi 
untuk menjelaskan kondisi mental yang 
mendasari tingginya motivasi kerja 
pegawai (Bledow, Schmitt, Frese, & 
Kühnel, 2011). Keterikatan kerja 
memegang peran penting dalam 
organisasi sebab dapat membantu upaya 
optimalisasi peran karyawan dalam 
menjalankan roda organisasi (Davids, 
2011). Keterikatan kerja yang tinggi 
berdampak pada tingginya komitmen 
dan kepuasan, rendahnya ketidakhadiran 
dan keinginan untuk keluar dari 
pekerjaan, memiliki tingkat 
kesejahteraan psikologis yang lebih baik, 
dan kinerja yang lebih baik (Alzyoud, 
Othman, & Isa, 2014). Bagi organisasi, 
keterikatan kerja berguna untuk 
menstimulasi tugas dan performa 
karyawan (Sonnentag, Mojza, 
Demerouti, & Bakker, 2012). Selain itu, 
karyawan yang memiliki keterikatan 
kerja dalam perusahaan atau organisasi 
cenderung tidak meninggalkan 
pekerjaannya dan berupaya semaksimal 
mungkin bagi perkembangan karirnya 
serta secara tidak langsung 
mengembangkan organisasi tempat 
karyawan tersebut bekerja (Schaufelli, 
Bakker, & Salanova, 2006). 
Keterikatan kerja merupakan suatu 
model yang paling kompatibel bagi 
generasi milenial menjadi kunci 
keberhasilan atau sebagai pelaku utama 
perusahaan di masa sekarang dan masa 
depan dalam memenangkan dunia bisnis 




dan angkatan kerja generasi milenial 
mendominasi di dunia kerja sampai 75% 
mulai tahun 2020 (Mulyati, Himam, 
Riyono, & Suhariadi, 2019). 
Pada penelitian terdahulu diketahui 
gen Y atau generasi milenial dinilai 
kurang engaged, sebab dihadapkan pada 
rendahnya keterikatan kerja karyawan 
generasi milenial di berbagai belahan 
dunia (Akhavan Sarraf, Abzari, Nasr 
Isfahani, & Fathi, 2017; Chawla, 
Dokadia, & Rai, 2017; Kiiru-Wheatherly, 
2016; Rigoni & Nelson, 2016), termasuk  
generasi milenial di Indonesia (Alexander 
& Mulyati, 2017; Mulyati, Himam, 
Riyono, & Suhariadi, 2018; Munfaridah, 
Mulyati, & Kurniawan, 2018). Hasil 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Mulyati, Himam, Riyono, & Suhariadi 
(2019) menjelaskan bahwa peran 
keterikatan kerja bagi karyawan generasi 
milenial persentase tertinggi berada pada 
kategori rendah (31,76%). 
Menurut Rigoni & Nelson (2016) 
generasi milenial memiliki keterikatan 
kerja yang rendah dan diperkirakan hanya 
29% yang terlibat aktif dalam 
pekerjaannya. Dalam penelitiannya Ayu, 
Maarif, & Sukmawati (2015) menyatakan 
bahwa pada tahun 2010 dan 2011 PT. 
XYZ memiliki persentase sebesar 12% 
karyawan yang memilih keluar dari 
perusahaan (turnover), di tahun 2012 dan 
2013 menjadi 13% sehingga masih 
diperkirakan akan meningkat untuk tahun 
berikutnya. 
Penelitian tersebut, berbeda dengan 
fenomena yang peneliti temukan di PT 
Unilever Indonesia, Tbk. area Samarinda, 
dimana peneliti menemukan bahwa 
tingkat turnover pada perusahaan tersebut 
tergolong rendah dan terdapat data yang 
menunjukkan bahwa banyak karyawan 
antara rentang usia 22 sampai dengan 37 
tahun (rentang usia generasi Y) yang 
tetap bertahan lama di perusahaan 
tersebut, bahkan lebih dari 10 tahun, 
Beberapa penelitian terdahulu 
menemukan bahwa generasi milenial 
yang bekerja di perusahaan tidak 
mencerminkan dari indikator keterikatan 
kerja, sehingga dapat dikatakan karyawan 
generasi milenial tersebut tidak memiliki 
keterikatan kerja (engaged) atau 
keterikatan kerjanya rendah. Namun, 
dalam hal ini peneliti juga melakukan 
studi pendahuluan di lapangan di salah 
satu perusahaan di PT. Unilever 
Indonesia, Tbk. area Samarinda yang 
mana didapatkan hasil data bahwa ada 
terdapat karyawan generasi milenial yang 
mencerminkan dari indikator keterikatan 
kerja, sehingga dapat dikatakan karyawan 
generasi milenial tersebut memiliki 
keterikatan kerja (engaged). Adanya 
perbedaan hasil penelitian ini mendorong 
peneliti untuk melakukan penelitian lebih 
lanjut. Peneliti ingin mengetahui faktor 
apa yang menyebabkan generasi milenial 
yang selama ini dinilai kurang memiliki 
keterikatan kerja ternyata justru 
menunjukkan keterikatan kerja. 
Peneliti menyimpulkan dari 
beberapa pernyataan karyawan bahwa 
keterikatan kerja karyawan sangat 
membantu perusahaan dalam 
meningkatkan produktivitasnya, dan 
perusahaan berharap bahwa keterikatan 
ini tetap terus dipertahankan, terlebih saat 
kondisi pandemi covid-19 seperti saat ini. 
Ketabahan juga berarti grit. Grit 




individual yang sangat memengaruhi 
keterikatan kerja seorang karyawan. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan 
oleh Tiara & Rostiana (2018) dalam 
penelitiannya peran kualitas kehidupan 
kerja dan grit terhadap keterikatan kerja 
pada generasi milenial di industri 
perbankan. Dari hasil uji regresi 
diperoleh nilai R sebesar 0,464 dan 
koefisien determinasi R2 (R square) 
sebesar 0,215. Hal ini menunjukkan 
bahwa grit memberikan sumbangan 
peranan sebesar 21,5% terhadap 
keterikatan kerja. Jadi, grit yang dimiliki 
oleh karyawan generasi milenial yang ada 
di industri perbankan Indonesia terbukti 
memengaruhi keterikatan kerja yang 
dimiliki. 
Grit secara umum didefinisikan 
sebagai ketekunan dan keinginan besar 
untuk mencapai tujuan jangka panjang 
dalam waktu yang lama (Duckworth, 
Peterson, Matthews & Kelly, 2007). Grit 
akan memunculkan daya kerja yang kuat 
terhadap tantangan yang dihadapi, 
mempertahankan usaha dan ketertarikan 
dari tahun ke tahun walaupun ada 
kegagalan, kemalangan, dan hambatan 
dalam prosesnya. Penelitian yang 
dilakukan oleh Eskreis-Winkler, 
Shulman, Beal & Duckworth (2014) 
membuktikan secara empirik bahwa grit 
mampu memprediksi turnover bahkan 
melebihi prediktor lainnya. Selain itu, 
grit juga menunjukkan hubungan yang 
positif dengan kesuksesan (Poropat, 
2009; Valiente, Lemer-Chalfant, 
Swanson, & Reiser, 2008; Valiente, 
Lemer-Chalfant, & Swanson, 2010). 
Grit memungkinkan karyawan 
untuk tekun dan gigih dalam mencapai 
tujuan meskipun dengan tantangan yang 
panjang (Duckworth, dkk., 2007). Grit 
menjadikan lebih fokus pada 
mempertahankan fokus pencapaian 
tujuan dalam waktu yang lama dan 
seringkali menghadapi tantangan, tetapi 
tidak bersifat kejadian yang kritis 
(Duckworth, dkk., 2007). 
Grit yang tinggi membuat 
karyawan bekerja keras, memiliki standar 
yang tinggi, fokus pada pemenuhan 
tanggung jawab, serta tetap menunjukkan 
usaha meskipun kegagalan, kesukaran, 
dan hambatan selalu menghadang 
(Duckworth & Eskreis-Winkler, 2015).  
Mereka juga memiliki sikap dan harapan 
yang lebih positif tentang diri, kehidupan, 
dan dunia (Machell, 2017). Ada berbagai 
faktor yang mampu memberikan 
pengaruh bagi grit, yaitu minat, latihan, 
tujuan dan makna hidup, harapan, 
pengasuhan, juga ranah serta budaya grit 
(Duckworth, 2016). 
Menurut Duckworth (2007) grit 
adalah kecenderungan untuk 
mempertahankan ketekunan dan 
semangat untuk tujuan jangka panjang 
yang menantang. Grit terdapat dua aspek 
yakni konsistensi minat dan ketekunan 
usaha. Konsistensi minat adalah seberapa 
konsisten usaha seseorang untuk menuju 
suatu arah. Konsistensi minat dapat 
terlihat dari minat dan tujuan seseorang 
yang tidak mudah berubah, tidak mudah 
teralihkan dengan ide atau minat atau 
tujuan lain dan tetap pada tujuan 
utamanya. Ketekunan usaha adalah 
seberapa keras seseorang berusaha untuk 
mencapai tujuan serta berapa lama 
seseorang dapat mempertahankan usaha. 




perilaku yang rajin atau pekerja keras, 
bertahan dalam menghadapi rintangan 
dan tantangan serta bertahan terhadap 
pilihannya. 
Melihat banyaknya karyawan dari 
generasi milenial di PT. Unilever 
Indonesia, Tbk. area Samarinda yang 
mampu bertahan dalam waktu yang 
sangat lama menjadi fenomena yang 
menarik untuk dibahas. 80,6% karyawan 
dari generasi milenial mampu bertahan 
lebih dari dua tahun, bahkan seorang 
karyawan mampu bertahan dalam 
perusahaan tersebut selama lebih dari 13 
tahun. Menjadi fenomena yang menarik, 
mengingat banyak penelitian yang 
menyatakan bahwa generasi milenial 
memiliki keterikatan kerja yang rendah. 
Urgensi inilah yang membuat peneliti 
tertarik ingin mengetahui pengaruh grit 




Subjek penelitian ini merupakan 
karyawan generasi milenial yang bekerja 
di perusahaan, instansi, maupun 
organisasi yang mempunyai jam penuh, 
yaitu 40-48 jam kerja setiap minggunya. 
Sebanyak 159 orang yang terdiri dari 
laki-laki dan perempuan dengan rentang 
usia 20-40 tahun dengan lama masa kerja 
minimal 1 tahun. 
Metode Pengumpulan Data 
Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan fokus pada 
uji hipotesis yang sudah dirumuskan 
sebelumnya berdasarkan konstruksi 
teoritis. Teknik pengumpulan data 
menggunakan data skala grit dan skala 
keterikatan kerja. Peneliti menggunakan 
alat ukur yang telah diadaptasi oleh 
Mulyati, Himam, Riyono, & Suhariadi, 
(2019) yaitu dengan skala keterikatan 
kerja menggunakan UWES (Utrecht 
Work Engagement Scale) milik 
Schaufeli, Bakker & Schaufeli S, 2010; 
Schaufeli dkk., 2006. Adapun alat ukur 
keterikatan kerja ini berisi 9 aitem dan 
alat ukur ini sudah pernah digunakan 
untuk subjeknya generasi milenial, serta 
semua aitemnya merupakan favorabel. 
Alat ukur pada penelitian ini juga 
menggunakan konsep Short Grit Scale 
(Grit-S) dari Angela Lee Duckworth & 
Quinn (2009) yang telah diadaptasi ke 
dalam konteks Indonesia oleh Priyohadi, 
Suhariadi, & Fajrianthi (2019). Aitem-
aitem dalam kuesioner versi pendek 
tersebut berjumlah 8 item dan alat ukur 
ini sudah pernah digunakan untuk 
subjeknya generasi milenial, serta aitem-
aitemnya merupakan favorable dan 
unfavorable. 
Pada alat ukur keterikatan kerja 
menggunakan Skala Likert dengan 7 
(tujuh) alternatif jawaban, yaitu 0 untuk 
jawaban Tidak Pernah (TP), 1 untuk 
jawaban Jarang (J), 2 untuk jawaban 
Sesekali (SK), 3 untuk jawaban Kadang-
kadang (K), 4 untuk jawaban Sering (4), 
5 untuk jawaban Sangat Sering (SS), dan 
6 untuk jawaban Selalu (SL). Pada alat 
ukur grit terdapat 5 aitem favorable 
dengan menggunakan skala likert dan 5 
(lima) alternatif jawaban, yaitu sangat 1 
Sangat Tidak Setuju (STS), 2 Tidak 
Setuju (TS), 3 Ragu (R), 4 Setuju (S), 5 




unfavorable dengan menggunakan skala 
likert dan 5 (lima) alternatif jawaban, 
yaitu 5 Sangat Tidak Setuju (STS), 4 
Tidak Setuju (TS), 3 Ragu (R), 2 Setuju 
(2), 1 Sangat Setuju (SS). 
Teknik Analisis Data 
Analisis data menggunakan 
statistik korelasi untuk keperluan uji 
hipotesis. Untuk mengetahui adanya 
pengaruh antara grit dan keterikatan kerja 
digunakan teknik analisis regresi linear 
sederhana dari Spearman’s. Pengolahan 
data dalam penelitian ini menggunakan 
program Statistical Product and Service 
Solution (SPSS) versi 25.0 for Windows. 
HASIL 
Uji asumsi yang dilakukan adalah 
uji normalitas dan uji linearitas 
menggunakan bantuan program 
Statistical Product and Service Solution 
(SPSS) versi 25.0 for Windows. Uji 
normalitas dilakukan menggunakan one- 
sample Kolmogorov-Smirnov. 
Berdasarkan uji normalitas yang 
dilakukan diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,2 (P<0,05). Maka, hasil dari 
semua data yang didapatkan adalah 
berdistribusi normal. Kemudian, hasil uji 
linearitas diperoleh nilai F linearity 
sebesar 11, 946 dengan signifikansi (p) = 
0,001 (P<0,05). Maka, dapat dikatakan 
bahwa ada pengaruh yang linear antara 
grit dengan keterikatan kerja. 
Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan dengan 
menggunakan teknik analisis regresi 
linear sederhana dari Spearman’s. Hasil 
analisis uji hipotesis menunjukkan bahwa 
nilai koefisien korelasi (rho) sebesar 
0,249 besaran pengaruh grit terhadap 
keterikatan kerja dapat dilihat dari nilai r2 
yaitu sebesar 1 (100%). 










0,249** 0,002 Hipotesis 
diterima 
 
 Hal ini menunjukkan bahwa 
hipotesis penelitian diterima. Terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara 
pengaruh grit terhadap keterikatan kerja, 
semakin tinggi grit maka semakin tinggi 
pula keterikatan kerja karyawan generasi 
milenial. Sebaliknya semakin rendah grit 
maka semakin rendah pula keterikatan 
kerja karyawan generasi milenial. 
Besarnya nilai korelasi (R) yaitu sebesar 
0,267. Dari hasil penelitian yang 
dilakukan, maka diperoleh koefisien 
determinasi (R Square) sebesar 0,071, 
yang mengandung pengertian bahwa 
pengaruh variabel grit terhadap variabel 
keterikatan kerja adalah sebesar 7,1%.  
Tabel 2. Hasil Besaran Pengaruh Grit 





















1 .267a .071 .065 8.165 
 
Diketahui bahwa dari tabel di 
bawah ini diketahui bahwa nilai F hitung 
adalah 12,019 dengan nilai signifikansi 
(sig.) sebesar 0,001 (P<0,05), maka 
model regresi ANOVA ini dapat dipakai 
untuk memprediksi variabel partisipasi 
atau dengan kata lain ada pengaruh 
variabel Grit terhadap variabel 
Keterikatan Kerja. 





























   
 
Diketahui nilai constant (a) sebesar 
20,293, sedang nilai Grit (b/koefisien 
regresi) sebesar 0,603, sehingga 
persamaan regresinya dapat 
diterjemahkan sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 20,293, 
mengandung arti bahwa nilai 
konsisten variabel Keterikatan 
Kerja adalah sebesar 20,293. 
b. Koefisien regresi X sebesar 0,603 
menyatakan bahwa setiap 
penambahan 1% nilai Grit, maka 
nilai Keterikatan Kerja bertambah 
sebesar 0,603. Koefisien regresi 
tersebut bernilai positif, sehingga 
dapat dikatakan bahwa arah 
pengaruh variabel X terhadap Y 
adalah positif. 
c. Berdasarkan output di atas 
diketahui nilai signifikansi (Sig.) 
sebesar 0,001 lebih kecil dari < 
probabilitas 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak dan 
Ha diterima, yang berarti bahwa 
“Ada Pengaruh Grit yang positif 
Terhadap Keterikatan Kerja”. 
d. Untuk mengetahui besarnya 
pengaruh Grit Terhadap 
Keterikatan Kerja dalam analisis 
regresi linear sederhana, kita dapat 
berpedoman pada nilai R Square 
atau R2 yang terdapat pada output 
SPSS versi.25.0 for Windows 
bagian Model Summary. 
Tabel 4. Hasil Analisa Perhitungan 
Koefisien Regresi Nilai Grit Terhadap 


























.603 .174 .267 3.467 .001 
 
  
Tabel 5. Hasil Besaran Pengaruh Grit 
terhadap Keterikatan Kerja 
Model Summary 
Mod
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Dari output di atas nilai R Square 
sebesar 0,071. Nilai ini mengandung arti 
bahwa pengaruh Grit terhadap 
Keterikatan Kerja adalah sebesar 7,1% 
sedangkan 92,9% Keterikatan Kerja 




Penelitian ini berusaha menjawab 
tentang pengaruh grit terhadap 
keterikatan kerja pada karyawan generasi 
milenial. Berdasarkan uji korelasi yang 
dilakukan, maka hipotesis penelitian ini 
diterima. Terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara pengaruh grit terhadap 
keterikatan kerja, semakin tinggi grit 
maka semakin tinggi pula keterikatan 
kerja karyawan generasi milenial. 
Sebaliknya, semakin rendah grit maka 
semakin rendah pula keterikatan kerja 
karyawan generasi milenial. Hasil 
penelitian ini sejalan juga dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Priyohadi, 
Suhariadi, & Fajrianthi (2019) dalam 
penelitiannya yang menyatakan adanya 
pengaruh positif antara grit terhadap 
keterikatan kerja. Besarnya nilai korelasi 
(R) yaitu sebesar 0,267 dan dari hasil 
penelitian yang dilakukan, maka 
diperoleh koefisien determinasi (R 
Square) sebesar 0,071, yang mengandung 
pengertian bahwa pengaruh variabel grit 
terhadap variabel keterikatan kerja adalah 
sebesar 7,1%. Sedangkan 92,9% 
Keterikatan Kerja dipengaruhi oleh 
variabel lainnya yang tidak diteliti. 
Pengaruh antara grit dengan 
keterikatan kerja tersebut cukup besar. 
Apalagi di masa global technology yang 
maksudnya semua aktivitas dalam 
kehidupan sehari-hari menggunakan 
peralatan teknologi yang serba canggih 
dan instant. Dikatakan instant sebab 
mereka generasi milenial adalah karakter 
yang tidak suka dengan hal-hal rumit dan 
banyak memakan waktu yang sangat 
lama dalam menyelesaikan sebuah 
pekerjaan. Misalnya, generasi 
sebelumnya (gen X) menggunakan mesin 
ketik manual. Sedangkan, pada generasi 
milenial sudah menggunakan komputer 
dan laptop untuk menyelesaikan 




Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dilakukan bahwa didapatkan hasil grit 
hanya memberikan pengaruh positif 
sekitar 7,1% terhadap keterikatan kerja 
pada karyawan generasi milenial. 
Berdasarkan penyebaran kuesioner 
yang dilakukan secara online, responden 
terbanyak yang mengisi kuesioner 
merupakan berjenis kelamin perempuan 
yaitu sebanyak 83 (52,2%) responden. 
Sisanya berjenis kelamin laki-laki yaitu 
76 (47,8%) responden. Berdasarkan 
rentang usia responden, diketahui bahwa 
responden yang termasuk karyawan 
generasi milenial terbanyak berada 
direntang usia 27-33 tahun yakni 
sebanyak 80 (50,3%) responden dari 
generasi milenial. Kemudian, terbanyak 
kedua direntang usia 34-40 tahun yakni 
sebanyak 45 (28,3%) responden dari 
generasi milenial. Serta, sisanya 
direntang usia 20-26 tahun yakni 
sebanyak 34 (21,4%) responden dari 
generasi milenial. 
Peran penting grit bagi karyawan 
generasi milenial untuk memiliki 
keterikatan kerja yang tinggi yaitu 
dengan memiliki faktor-faktor dari 
bagian grit itu sendiri seperti konsistensi 
minat dan ketekunan usaha sebagaimana 
menurut Duckworth (2007). Hal ini pun 
berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dilakukan menjelaskan bahwa terdapat 1 
(0,6%) responden yang memiliki tingkat 
grit yang rendah, terdapat 63 (39,6%) 
responden yang memiliki tingkat grit 
yang sedang, dan terdapat 95 (59,8%) 
responden yang memiliki tingkat grit 
yang tinggi. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa tingkat grit pada karyawan 
generasi milenial tergolong tinggi. 
Keterikatan kerja telah menjadi 
perhatian bagi banyak pihak di dunia 
industri selama dua dekade terakhir 
karena dinilai dapat memberikan dampak 
positif bagi perusahaan (Tiara & 
Rostiana, 2018).  Hal ini didukung oleh 
beberapa penelitian yang telah 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
merasa terikat dengan pekerjaan 
(engaged) membawa keuntungan bagi 
perusahaan karena dapat menampilkan 
performansi yang baik dalam bekerja 
(Demerouti & Cropanzano, 2010; 
Christian, Garza, & Slaughter, 2011). Hal 
ini sejalan dengan hasil penelitian yang 
telah dilakukan menjelaskan bahwa 
terdapat 2 (1,3%) responden yang 
memiliki tingkat keterikatan kerja yang 
rendah, terdapat 58 (36,5%) responden 
yang memiliki tingkat keterikatan kerja 
yang sedang, dan 99 (62,2%) responden 
yang memiliki tingkat keterikatan kerja 
yang tinggi. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa tingkat keterikatan kerja pada 




Berdasarkan penelitian ini, dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
grit yang positif terhadap keterikatan 
kerja pada karyawan generasi milenial 
dimana semakin tinggi grit, semakin 
tinggi pula keterikatan kerja pada 




Berdasarkan simpulan penelitian, 
maka peneliti menyarankan beberapa 




1. Bagi Perusahaan, Instansi, atau 
Organisasi 
 
Peneliti menyarankan kepada 
perusahaan untuk melakukan pengukuran 
dan pelatihan (coaching) terkait dengan 
grit secara intensif, guna semakin 
meningkatkan variabel keterikatan kerja 
karyawan. 
 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya yang 
tertarik untuk melakukan penelitian 
mengenai keterikatan kerja, baik 
melakukan penelitian sejenis maupun 
mengembangkan penelitian ini, 
hendaknya memerhatikan hal-hal berikut 
ini:  
a. Peneliti selanjutnya hendaknya 
dapat meneliti faktor-faktor lain 
yang dapat meningkatkan 
keterikatan kerja selain variabel 
grit. 
b. Peneliti selanjutnya hendaknya 
memperbanyak jumlah ataupun 
variasi subjek penelitian, sehingga 
dapat mendapatkan data yang lebih 
beragam dan dapat 
digeneralisasikan. 
c. Bagi peneliti selanjutnya penting 
untuk menelaah lebih jauh lagi pada 
variabel keterikatan kerja, 
khususnya bagi karyawan generasi 
milenial yang bekerja. Serta, lebih 
menelaah kembali mengenai 
variabel bebas lainnya yang dapat 
memengaruhi keterikatan kerja, 
seperti variabel self efication atau 
job crafting. 
d. Bagi peneliti selanjutnya 
hendaknya memikirkan juga untuk 
menambah variabel mediator. 
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